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ОПРЕДЕЛЕНИЕ ЦЕННОСТИ ЧЕЛОВЕЧЕСКОГО КАПИТАЛА 
ПРЕДПРИЯТИЙ СФЕРЫ ТУРИЗМА 
В соответствии с ролью, которую играет персонал в деятельности предприятий 
сферы туризма, предложено рассматривать его через призму понятия «человече­
ский капитал» и определять ценность работников туристического предприятия 
на основе обобщения его компетенций, расположенных на разных уровнях иерар­
хии. 
Ключевые слова: управление персоналом, человеческий капитал, оценка работни­
ков, ценность работников, модель ценности персонала. 
Древянко Т.А., Данілова Т.Г. Визначення цінності людського капіталу підпри­
ємств сфери туризм. Відповідно до ролі, яку відіграє персонал у діяльності під­
приємств сфери туризму, запропоновано розглядати його через призму поняття 
«людський капітал» і визначати цінність працівників туристичного підприємст­
ва на основі узагальнення його компетенцій, розташованих на різних рівнях ієрар­
хії. 
Ключові слова: управління персоналом, людський капітал, оцінка працівників, цін­
ність працівників, модель цінності персоналу. 
T. Derevianko, T. Danilova. Determination of the human capital evaluation within 
enterprises of the travel industry. In accordance with a role by a personnel in activity of 
enterprises of sphere of tourism, it is suggested to examine him through the prism of con­
cept «human capital» and determine the value of workers of tourist enterprise on the ba­
sis of generalization of his jurisdictions, located on the different levels of hierarchy. 
Keywords: management, human capital, estimation of workers, value of workers, model 
of value of personnel, a personnel. 
Постановка проблемы. Рыночные преимущества предприятий сферы туризма в значи­
тельной степени определяются качеством их человеческих ресурсов. Индустрия туризма уни­
кальна тем, что персонал предприятий составляет часть ее продукта (товара). Такая особен­
ность позволяет рассматривать персонал предприятий сферы туризма не только как важнейший 
ресурс, обладающий профессиональными и личностными компетенциями, опытом, способно­
стью к постоянному совершенствованию и развитию, но и как их человеческий капитал, позво­
ляющий предприятиям получать настоящие и будущие экономические выгоды. 
Являясь капиталом, предприятий персонал имеет настоящую и будущую ценность. Под 
ценностью капитала в экономике понимают его способностью создавать добавочную стои­
мость, то есть приносить прибыль. 
Системы управления персоналом отечественных предприятий достаточно редко опери­
руют термином «человеческий капитал», и как следствие, не получили должного развития сис­
темы определения его качества или ценности. 
Анализ последних исследований и публикаций. В настоящее время в системах управле­
ния персоналом широкое распространение получала практика оценки должностей [1; 2], которая 
проводится безотносительно к конкретному работнику. В практике отечественных предприятий 
достаточно часто используется методика оценки должностей компании Hay Group [1] с исполь­
зованием матриц компетенций, соответствующих определенным должностям. Основу метода 
оценки должностей составляет описание компетенций (характеристик), которыми должен об­
ладать работник, работающий в должности. 
Однако персонал (наемные работники) предприятий представляет собой особый вид ре­
сурса [3] (в отличии финансовых, материальных, сырьевых и др.), который имеет право отка­
заться от условий труда в должности, вести переговоры об уровне оплаты труда, переучиваться 
1
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другим профессиям, участвовать в забастовках, увольняться по собственному желанию, ре­
шать, какие профессии являются социально неприемлемыми и т.д. В целом персонал не может 
рассматриваться как однородная субстанция, каждый работник имеет индивидуальные мотивы 
и ценности, которые не в полной мере учитываются в методиках оценки должностей. 
Оценка же персонала всегда персонифицирована, соответствует видению менеджмента 
предприятия и остается открытой для исследований. 
Если в практике промышленных предприятий оценка работающего персонала осуществ­
ляется достаточно часто [4-9] и отвечает принципам системности, то на предприятиях сферы 
туризма оценка персонала производится в основном на этапе его подбора и не в полной мере 
соответствует принципам системности. 
Цель статьи – совершенствование системы управления персоналом предприятия сферы 
туризма на основе предложенного метода определения рейтинговой оценки работников как 
обобщающей характеристики их профессиональных и личностных компетенций, расположен­
ных на разных уровнях иерархии. 
Изложение основного материала. Под человеческим капиталом понимают воплощен­
ный в работнике запас знаний, умений и навыков, 
Стоимость человеческого капитала не нашла своего полного отражения в балансе пред­
приятия. Стоимость человеческого капитала для организации в первом приближении можно 
оценить на основании первоначальных и восстановительных издержек. Однако такая оценка 
довольно условна и приближенна, т.к. особенностью человеческого капитала является то, что 
каждый работник владеет определенными профессиональными (знаниями и умениями) и лич­
ностными компетенциями, которые в полной мере могут проявиться по желанию их владельца. 
Так, два работника, на приобретение и подготовку которых были затрачены одинаковые сред­
ства, могут впоследствии продемонстрировать различные результаты труда, а значит, они об­
ладают и разной ценностью для организации. 
Актуальность учета и анализа ценности работников для предприятия сферы туризма объ­
ясняется тем фактом, что стоимость продукта предприятий сферы туризма в значительной сте­
пени формируется за счет профессиональных и личностных компетенций персонала туристиче­
ских фирм. 
Под ценностью персонала понимается совокупность ключевых компетенций (профессио­
нальных, нравственных и личностных свойств) сотрудников, результатов их труда, которые в 
полной мере проявляются в соответствии с отношением работника к организации, и являющих­
ся конкретным выражением соответствия персонала требованиям, предъявляемых к должности 
или рабочему месту. 
Ценность работников предприятия сферы туризма можно представить интеграцией их 
компетенций, расположенных на различных уровнях иерархической модели (на рисунке). 
На верхнем уровне иерархии находится комплексный показатель ценности (0-й уровень), 
который определяется профессиональными компетенциями, результатами труда, личностными 
компетенциями (индивидуально-психологическими, физиологическими и нравственными осо­
бенностями личности), а также отношением работника к своему предприятию. Обобщающие 
показатели компетенций расположены на 2-м и 3-м уровне иерархии. На самом нижнем уровне 
(4-й уровень) находятся единичные показатели компетенций, которые являются объектами не­
посредственной оценки. 
Состав единичных показателей формируется в зависимости от непосредственного места 
работы, функциональных обязанностей работника, стратегии развития предприятия. 
Так, например, профессиональные компетенции менеджера туристической фирмы могут 
быть представлены: а) уровнем образования; б) высоким уровнем знаний английского и других 
языков; в) навыками делового общения; г) навыками ведения переговоров; д) непрерывностью 
образования и др. 
Для руководителя туристической группы наиболее важными могут быть следующие 
профессиональные компетенции: а) знания английского и других языков на бытовом уровне; б) 
навыки межличностного общения; в) навыки и умения организации туристической группы, 
предупреждения развития конфликтных ситуаций и т.д. 
Ввод показателя отношения к организации объясняется необходимостью изучения его 
влияния на результаты труда, скорость развития профессиональных и личностных компетенций 
работников, а также рост клиентской базы предприятия сферы туризма. 
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Рисунок - Иерархическая модель определения ценности персонала предприятия 
сферы туризма 
Значение обобщающего показателя отношения к организации можно получить исследуя 
взаимоотношения в трудовом коллективе, а также отношение самой организации к конкретно­
му работнику (например, уровень мотивации труда, карьерный рост и т.д.). 
Обобщение показателей различных уровней целесообразно проводить на основе весового 
метода, который позволяет усилить значение тех показателей, которые наиболее важны для за­
нимаемой работником должности и стратегии развития бизнеса. Веса показателей целесообраз­
но получать экспертным методом на каждом этапе развития стратегии бизнеса. 
Процедура получения комплексной оценки (ценности работника для предприятия) 
сводится к ряду последовательных этапов. На первом этапе определяется состав единичных 
показателей и проводится их оценка. В качестве первичной информации для оценки компетенций 
могут использоваться анкетные данные о работнике, данные управленческого учета, результаты 
экспертных оценок, тестов, опросов, экспериментов. Оценка показателей проводится по 
определенной шкале (например, по 10-ти бальной) и характеризует степень проявления того или 
другого показателя. 
Открытым для дальнейшего изучения и практического применения остаются процедуры 
формирования и получения значений единичных показателей, преобразования качественных 
показателей в количественные, а также мотивации работников в соответствии с их ценностью 
для предприятия. 
Выводы 
1. Возрастающая конкуренция на отечественных и мировых рынках туристических услуг, а 
также роль, которую играют работники турфирм в процессе подвижения турпродукции на 
рынки, объективируют проблему совершенствования систем управления персоналом 
предприятий сферы туризма в Украине. 
2. В целях совершенствования систем управления персоналом предложен метод определения 
ценности работников предприятия сферы туризма на основе обобщения единичных и множест­
венных показателей иерархической модели, который позволит сделать более прозрачным рас­
становку кадров, их карьерный рост, формировать программ подготовки и переподготовки пер­
сонала. 
3. Использование показателя ценности работников в системе мотивации персонала позволит 
обеспечить реализацию принципа справедливой оплаты труда, а также стимулировать работни­
ков к развитию своих профессиональных и личностных компетенций. 
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